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RESUMO

A qualidade de vida no trabalho vem sendo analisada ao longo dos tempos,
abordando varios aspectos dentro e fora das organizacdes, salarios, ambiente de
trabalho, relacionamentos internos, lazer, tempo para familia, habitacdo. Este tema
levou o autor a procurar conhecer a Qualidade de Vida no Trabalho dos policiais
militares do 15° Batalhdo de Policia Militar em Canoas — RS (15% BPM), identificar
seus anseios e entendimentos sobre QVT, o que a habitacdo significa neste
contexto, quais os fatores considerados positivos e negativos dentro do modelo
descrito por Walton (1973). Para chegar a esses resultados o autor coletou dados
por forma de questionamentos abertos e fechados, para um estudo de caso. Os
resultados mostram um efetivo orgulhoso em vestir as fardas e prestar servico de
qualidade a comunidade, num ambiente favoravel de trabalho, sentindo-se seguros
em deixar suas familias em casa para desempenharem suas fungdes. Porém
também apontaram os pontos criticos, tais como, falta de materiais e equipamentos
para desempenhar suas atividades, numero de servidores insuficiente para o volume
de trabalho e falta de estrutura para manutencao da saude. Identificado a falta de
um programa de Qualidade de Vida no Trabalho dentro da organizagdo, uma das
acOes de melhorias proposta foi a elaboracao de um programa de QVT abrangente,
que proporcione ao efetivo maior qualidade de vida dentro e fora da organizacéao.

Palavras-chave: Qualidade de Vida no Trabalho; 15° Batalhdo de Policia Militar;
Habitac&o.
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1 INTRODUCAO

A regiao metropolitana de Porto Alegre mostra altos indices de criminalidade,
sendo a regido que apresenta mais problemas para a sociedade e para a prépria
policia, segundo dados da Secretaria de Seguranca Publica do Estado do Rio
Grande do Sul (SSP)-RS, em sua pagina na internet. Dada esta situagao, os policiais
tém de conviver com a ambiglidade de, por um lado, oferecer seguranca a
populacao e, por outro, lidar com a inseguranca de morarem proximos as localidades
de risco, ou seja, oferecer seguranga com sua prépria inseguranca. A Qualidade de
Vida no Trabalho (QVT), segundo Franca (2007), pressupde necessidades a serem
atendidas no sentido da preservagao pessoal e da sobrevivéncia da espécie.

De acordo com Limongi-Franga (1997), a qualidade de vida no trabalho deve
ter uma compreensado abrangente das condi¢cdes de vida no trabalho, pois deve
considerar aspectos de bem estar, salide (mental e social) e seguranca fisica, nao
s6 na organizagao, como fora dela.

Mesmo nao sendo conhecidas a diversidade de preferéncias e as diferencas
individuais de cultura, classe social, educacdo, formacdo e personalidade, tais
fatores influenciam, de modo geral, na Qualidade de Vida no Trabalho (LIMONGI-
FRANCA, 2007).

Para Silva (2001, apud ASFORA & DIAS, 2006)", a andlise do tema
Qualidade de Vida deve partir de trés perspectivas: a primeira como
responsabilidade do governo, a segunda predominantemente dentro do espaco de
trabalho e a terceira defende que a QVT vai além do ambiente organizacional,
complementando as obrigacées do governo e das organizacodes.

A pesquisa no 15° Batalhdo da Policia Militar tem como principal abordagem a
Qualidade de Vida no Trabalho, incluindo a situacao de habitacdo dos soldados do
referido Batalhdo, buscando verificar no que as condicdes de moradia relacionam-se
com a QVT.

O objetivo € pesquisar junto a corporacdo, em seus diversos niveis

hierarquicos, como avaliam a QVT e, também, saber de anseios e necessidades de

! SILVA, Lisiane Vasconcellos da. Qualidade de vida do trabalhador: uma questdo cada vez mais
atual. In: MANSOUR. A. B.B. et al. Tendéncias em Recursos Humanos. Porto Alegre:
Multimpressos, 2001.
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habitacdo, conhecer o cotidiano, quais acoées de QVT Ihes sdo proporcionadas e se
atendem as expectativas dos trabalhadores.

Este trabalho visa contribuir para a melhoria na qualidade de vida no trabalho
do efetivo da Brigada Militar, no 15° Batalhdo de Policia Militar de Canoas, regiao
Metropolitana de Porto Alegre, para que o policial possa exercer sua funcao com
maior tranquilidade, seguranca e efetividade. Foi realizado pesquisa, compilacédo de
dados e proposta de acbdes de melhorias, 0 que pode resultar em um melhor
rendimento e concentracdo na realizacdo de suas atividades, beneficiando o efetivo
deste batalhdo, bem como a seus familiares e a sociedade dessa regiao.

Assim, este trabalho busca responder a seguinte questao de pesquisa: Como
esta a qualidade de vida no trabalho do efetivo interno do 15° Batalhdo da Policia
Militar, unidade Canoas, regiao Metropolitana de Porto Alegre - RS?

1.1 OBJETIVOS

Visando responder ao problema de pesquisa, este trabalho tem como objetivo
geral: Verificar e analisar a qualidade de vida no trabalho do efetivo do 15° Batalh&do
da Policia Militar, unidade Canoas, regiao Metropolitana de Porto Alegre — RS, com

vistas a propor agdes que contribuam para a melhoria da QVT.

Objetivos especificos:

- Identificar as agdes desenvolvidas no Batalhdo com vistas a melhorar a QVT
dos policiais;

- Apontar os pontos considerados criticos pelos entrevistados;

- Analisar o que a habitacdo representa em termos de qualidade de vida no
trabalho;

- Verificar como os policiais avaliam de modo geral a sua qualidade de vida no
trabalho;

- Propor ac¢ées que possibilitem melhorias.

Assim, os resultados obtidos neste trabalho poderao ser uteis ao 152 BPM, no

desenvolvimento de acdes que podem contribuir para o sistema policial militar como



12

um todo.
Para dar embasamento a este estudo, apresento no capitulo que segue, uma

breve revisdo da literatura sobre QVT.
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2 QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO - QVT

O tema Qualidade de Vida no Trabalho (QVT) vem ganhando espaco nas
empresas com a intengao de aliar melhorias na qualidade de vida dos profissionais,
tanto dentro quanto fora da organizacdo. Conforme Fernandes (1996, p.40),
“recentemente as empresas comegaram a se preocupar com a satisfacdo do
trabalhador na execucédo de suas tarefas, apesar de a preocupacao voltada para
organizar o trabalho ter sido uma constante desde o advento da administragéo
cientifica”.

Neste capitulo é apresentada a revisao da literatura sobre Qualidade de Vida
no Trabalho (QVT), onde sdo abordados a origem, a evolugdo, os conceitos e 0s
principais modelos sobre o assunto.

2.1 ORIGEM DA QVT

De acordo com Rodrigues (1999 apud VASCONCELOS 2001)?, a qualidade
de vida, embora ainda nao tratada desta forma, ja era motivo de estudos desde
muito tempo, pois Euclides de Alexandria ja inspirava os estudos de melhoria do
método de trabalho de agricultores a margem do Nilo com seus ensinamentos sobre
principios de geometria 300 a.C. Em 287 a.C. Arquimedes ajudou a diminuir os
esforcos de muitos trabalhadores com seus estudos da Lei das Alavancas.

Para Motta e Vasconcelos (2006, p. 49 a 51), Mayo, psicélogo industrial
australiano, por volta de 1920, através de suas pesquisas ajudou a consolidar as
bases do movimento das relagdes humanas, sendo fundamentais para a Escola de
Relagbes Humanas suas criticas sobre a Escola de Administragdo Cientifica. Para
Mayo o grupo € uma tendéncia natural do individuo e a produtividade é fungao direta
de satisfacdo no trabalho, e que este, por sua vez, depende do padrao social ndo-
convencional do grupo de trabalho, ignorando assim a existéncia de conflito entre o
individuo e o grupo.

2 RODRIGUES, M.V.C. Qualidade de Vida no Trabalho: evolugdo e analise no nivel gerencial.
Petrépolis: ed.Vozes, 1999.
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Ainda Motta e Vasconcelos (2006, p. 58-59) sobre Mayo:

[...] ndo foi o primeiro a falar sobre grupos primarios, porém, inegavel é o
fato de que teve o mérito de tirar esse conceito das ciéncias
comportamentais e aplica-lo a pratica administrativa. Mayo redescobriu a
importancia desses grupos, e sua importancia esta justamente em sua
aplicacao pioneira aos problemas da industria.

Maslow (1943), ainda citado por Motta e Vasconcelos (2006), foi fundamental
para os estudos sobre motivagdo com a teoria sobre a hierarquia das necessidades.
Segundo ele, o ser humano tem necessidades complexas que podem ser
hierarquizadas, pois 0 comportamento humano é dirigido primeiro para a satisfacao
de necessidades simples e fundamentais que sdo as necessidades de abrigo,
comida e dinheiro. ApoOs satisfazé-las, deslocard energia para satisfacido de
necessidades mais complexas.

As necessidades, segundo Maslow, estdo assim hierarquizadas: funcdes
fisioldgicas, seguranca, sociais, auto-estima e auto-realizacdo, o que nao significa
dizer que em sua vida o individuo satisfaca-as linearmente, pois as necessidades
variam de acordo com as experiéncias e as mudancas que o individuo enfrenta em
sua vida (MOTTA E VASCONCELOQS, 2006).

Segundo Vieira (1996), em 1950 surge a abordagem sdécio técnica como
resultado de varios estudos realizados por um grupo de pesquisadores do Instituto
Tavistock de Londres, na Inglaterra. Eric Trist e colaboradores estudaram um
modelo que agrupasse o trindmio individuo/trabalho/organizacdao e tinha como
objetivo principal a verificacdo das influéncias do sistema tecnolégico sobre o
sistema social, onde o primeiro somente alcancaria otimizacdo de produtividade
através da adaptacao do segundo.

Herzberg, psicélogo industrial norte-americano, desenvolveu varias pesquisas
nos anos 60 que o fizeram classificar a motivagdo humana em duas categorias, e
segundo ele, todo individuo tem, em relacdo ao seu trabalho, duas atitudes
diferentes. A primeira busca satisfazer suas necessidades elementares sem as quais
ele ndo poderia viver: seguranca, afeicao, prestigio e reconhecimento social, que ele
chama de fatores higiénicos. A segunda é a necessidade de auto-realizacao, que vai
além das necessidades basicas e pode ser satisfeita com base no que ele chama de
fatores motivacionais ou intrinsecos, esses sao fatores indeterminados e complexos
influenciados pela identidade de cada individuo (MOTTA E VASCONCELOQOS, 2006).

Douglas McGregor utiliza argumentos de Maslow para explicar seu modelo no
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qual relaciona conceitos de motivacao e lideranca. Para ele os pressupostos basicos
da Teoria X estavam focalizados nas necessidades humanas fundamentais, a qual
se contrapde a Teoria Y que considera que a motivagao, a dedicacao ao trabalho, o
potencial de desenvolvimento e a capacidade de assumir responsabilidades e dirigir
seu comportamento, estimula os individuos, com isso ele introduz elementos
pessoais na relacao de trabalho e a partir dai também foram criados muitos estudos
sobre lideranca (MOTTA E VASCONCELOQOS, 2006).

Posto isso, o préximo item cumpre o papel de apresentar os diversos
conceitos de QVT.

2.2 CONCEITOS DE QVT

Ao longo do tempo, e com as discussdes cada vez mais presentes e
necessarias sobre QVT, surgem varios conceitos que na grande maioria dos autores
convergem no mesmo sentido, abrangendo a relacao trabalhador/ambiente de
trabalho.

De acordo com o quadro abaixo se percebe que o conceito passou ao longo
dos anos de algo simples, que tinha o foco mais na reacao do individuo em relacao
ao trabalho executado, para um conceito muito mais complexo, envolvendo
diferentes dimensdes da vida do trabalhador e relacionado-as ao contexto no qual
este estd inserido.

Concepcoes
Evolutivas do QVT

Caracteristicas ou Visao

1- QVT como uma Reacdo do individuo ao trabalho. Era investigado como
variavel (1959 a 1972) 'melhorar a qualidade de vida no trabalho para o individuo.

2 - QVT como uma O foco era o individuo antes do resultado organizacional;
abordagem mas, ao mesmo tempo, tendia a trazer melhorias tanto ao

(1969 a 1974) empregado quanto a direcao.



3 — QVT como um
método
(1972 a 1975)

4 - QVT como um
movimento
(1975 a 1980)

5-QVT como tudo
(1979 a 1982)

6 - QVT como nada

(futuro)
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Um conjunto de abordagens, métodos ou técnicas para
melhorar 0 ambiente de trabalho e tornar o trabalho mais
produtivo e mais satisfatério. QVT era visto como sinénimo
de grupos autbnomos de trabalho, enriguecimento de cargo
ou desenho de novas plantas com integragdo social e

técnica.

Declaracdo ideologica sobre a natureza do trabalho e as
relacdes dos trabalhadores com a organizacdo. Os termos
administragcdo participativa e democracia industrial eram
freqlientemente ditos como ideais do movimento de QVT.

Como panacéia contra a competicdo estrangeira, problemas
de qualidade, baixas taxas de produtividade, problemas de

gueixas e outros problemas organizacionais.

No caso de alguns projetos de QVT fracassarem no futuro,

nao passarao de apenas um "modismo" passageiro.

Quadro 1 — Evolugéo do Conceito de Qualidade de Vida no Trabalho
Fonte: Nadler & Lawler (1983 apud FERNANDES, 1996,p.42)

Fernandes (1996) entende que para a expressdao Qualidade de Vida no

Trabalho, ndo se pode atribuir uma definicdo de consenso, pois o conceito engloba,

além das leis que protegem o trabalhador, o atendimento a necessidades e

aspiracées humanas, apoiado principalmente na ideia de humanizacao do trabalho e

na responsabilidade social da empresa. Ja Vieira (1996), lembra que o conceito de

Qualidade de Vida no Trabalho esta relacionado, também, com o bem estar fisico e

mental dos trabalhadores.
Para Toledo (1986, p.19):

[...] principios e movimentos na area do comportamento organizacional no
trabalho foram amplamente propagados, tendo todos como preocupacao
central a operacionalizacdo de condigbes que permitissem uma melhor
qualidade de vida no trabalho.

De acordo com Walton (1973, apud FERNANDES, 1996), a logica da

Qualidade de Vida no Trabalho esta calcada na humanizacdo do trabalho e na

responsabilidade social da empresa, envolvendo o atendimento de necessidades e

aspiracdes do individuo e melhoria do ambiente organizacional.
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Walton (apud FERNANDES, 1996, p.36-37) ressalta que qualidade de vida no

trabalho tem como meta:

[...] gerar uma organizacdo mais humanizada, na qual o trabalho envolve,
simultaneamente, relativo grau de responsabilidade e de autonomia ao nivel
do cargo, recebimento de recursos de “feedback” sobre o desempenho, com
tarefas adequadas, variedade, enriquecimento do trabalho e com énfase no
desenvolvimento pessoal do individuo.

Rodrigues (1994), diz ainda que, uma melhor qualidade de vida no trabalho
nao quer dizer tdo somente ter melhores condicdes materiais, mas principalmente ter
condicées de buscar autodesenvolvimento, maior autonomia, participacédo e auto-
realizacao.

A Qualidade de Vida no Trabalho também pode ser vista como uma
abordagem sécio técnica em relacdo a organizacao do trabalho, baseando-se na
satisfacdo do trabalhador no seu trabalho e em relacdo a ele (RODRIGUES, 1999).

Para Fernandes (1996), a Qualidade de Vida no Trabalho, esta diretamente
relacionada a satisfagdo e ao bem-estar do individuo na execucao de suas tarefas, é
indispensavel a produtividade e a competitividade, sem as quais uma organizagao
nao sobrevive no mercado competitivo, portanto ela pode ser considerada como uma
gestdo dinamica e contingencial de fatores fisicos, sociol6gicos, psicoldgicos e
tecnoldgicos da organizacao do proprio trabalho, que afetam a cultura e interferem
no clima organizacional refletindo na produtividade e na satisfacdo dos clientes
internos.

Limongi-Franca (2004, p.186), defende a ideia de que:

[...] 2 Qualidade de Vida no Trabalho (QVT) é um tema que deve ser tratado
nas empresas segundo 0s pressupostos de uma gestdo avangada, com a
adogdo de informacdes e praticas especializadas, sustentadas por
expectativas legitimas de modernizagdo, mudangas organizacionais e por
visdo critica dos resultados empresariais e pessoais.

Segundo Aquino (1980 apud FERNANDES 1996), se o trabalhador ndo se
sentir aceito e visto como parte da organizacao tera uma tendéncia a cuidar,
primeiramente, de seus interesses particulares e, se sobrar tempo, cuidar dos
interesses da empresa.

A Qualidade de Vida no Trabalho é outro fator que deve ser observado,
segundo Nahas (2001), na produtividade e desempenho das organizacdes, e que
pode ser alcancada através de diversos fatores como: moradia, assisténcia médica,
condicbes de trabalho e remuneracdo, acesso a educacdo, opcbes de lazer,

integragcdo com o meio ambiente e seguranca.
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Desse modo, todas as organizagées em geral, inclusive as publicas, devem
estar atentas ao desempenho de seus trabalhadores, seu processo de
envelhecimento, sua satisfacdo e sua motivacdo no trabalho. Caso contrario,
poderdo sofrer com uma significativa queda de desempenho, ja que o0s
trabalhadores sao os responsaveis pelo sucesso ou pelo insucesso das instituicoes
(GASPARY, SELAU e AMARAL, 2008).

Para Warken (2009) as constantes transformacdes nas relacdes de trabalho,
impulsionadas principalmente pelos grandes avancos tecnolégicos e pela velocidade
da informacdo vem exigindo maior preparacdo dos trabalhadores tanto em
qualificacao profissional, quanto preparo psicolégico.

Limongi-Franga (2007) afirma que toda pessoa é um complexo
biopsicossocial, pois tem potencialidades biolégicas, psicolégicas e sociais, que
respondem simultaneamente as condi¢des de vida. Em uma visdo biopsicossocial o
estresse constitui-se de uma relagdo particular entre pessoa, seu ambiente e as
circunstancias as quais esta submetida, que é avaliada como uma ameaca ou algo
que exige dela mais que suas proprias habilidades ou recursos e que pde em perigo
0 seu bem estar.

Conforme Franca (1997, p.80),

Qualidade de vida no trabalho (QVT) é o conjunto das agdes de uma
empresa que envolve a implementagdo de melhorias e inovagdes gerenciais
e tecnologicas no ambiente de trabalho. A construgdo da qualidade de vida
no trabalho ocorre a partir do momento em que se olha a empresa e as
pessoas como um todo, o que chamamos de enfoque biopsicossocial. O
posicionamento biopsicossocial representa o fator diferencial para a
realizagdo de diagnostico, campanhas, criagdo de servigos e implantacao de
projetos voltados para a preservacao e desenvolvimento das pessoas,
durante o trabalho na empresa.

A convivéncia dos trabalhadores com uma rotina diaria cada vez mais
desgastante, massacrante e competitiva torna nesse contexto, a definicdo de
Qualidade de Vida no Trabalho, mais desafiadora, principalmente no trabalho da
policia.

Limongi-Franca (2004) afirma que as definicbes de QVT, na amplitude em
que vem sendo tratadas, se estendem de cuidados médicos estabelecidos pela
legislacdo de saude e segurancga até motivacao, caminhos que levam a discussao
das condi¢des de vida e bem-estar de pessoas, grupos ou mesmo comunidades. A
base da discussao sobre o conceito de QVT, portanto, estd em torno de escolhas de
bem-estar e percepgao por usuarios das a¢des de QVT nas empresas (funcionarios -
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clientes internos). Neste contexto, observa-se que as questdes relacionadas a
Qualidade de Vida no Trabalho sdo amplas e desafiadoras, sendo influenciadas por
diversos aspectos.

Quirino e Xavier (1986, apud FERNANDES 1996) afirmam que a diversidade
das preferéncias humanas e as diferencas individuais dos fatores pessoais e o grau
de importancia que cada trabalhador da as suas necessidades implica em custo
operacional.

Nahas (2001) também relaciona aspectos individuais como a hereditariedade,
estilo de vida, habitos alimentares, controle do estresse, atividade fisica habitual, n&o
utilizagéo de fumo, alcool e drogas.

A saude fisica e mental dos servidores é fundamental para o desempenho de
suas tarefas, as condigdes de trabalho segundo Walton (1973 apud WARKEN 2009)
engloba jornada de trabalho — horas razodveis aplicadas em periodo normal de
trabalho, e ambiente fisico — condi¢cdes de trabalho que minimizem o risco de
doencgas e lesdes. O trabalho visa entender como isso funciona, o que pode medir a
produtividade de um policial, como ele se vé interagindo com a sociedade e a
criminalidade simultaneamente, tendo ou nao programas de Qualidade de Vida no
Trabalho — QVT.

De acordo com Barros e Santos (2000), o comportamento que € demonstrado
dentro do ambiente de trabalho como o que é demonstrado fora dele, reflete as
condicoes fisicas e psiquicas do individuo, pois assim como as condi¢des da vida
familiar, transporte e moradia tém conseqiéncias no trabalho, a vida profissional
também gera consequéncias na vida fora deste ambiente. Nesse mesmo sentido,
Assuncédo (2003) afirma que toda atividade fisica ou mental exercida pelo homem
repercute sobre o seu estado funcional, implicando num custo psicofisiolégico do
trabalho, que pode se manifestar de varias maneiras, e apenas alguns individuos
encontram saidas para evitar o sofrimento e 0 adoecimento e conseguem proteger o
seu tempo extra-laboral, ndo levando as marcas do trabalho para casa.

A adocgao de programas de qualidade de vida e promocao da saude pode
proporcionar ao individuo maior resisténcia ao estresse, maior estabilidade
emocional, maior motivacdo, maior eficiéncia no trabalho, melhor auto-imagem e
melhor relacionamento (SILVA e DE MARCHI, 1997).

Em trabalho realizado na Guarda Municipal de Porto Alegre (RS), Karoline
Warken (2009), apresenta conclusdes relacionadas a QVT dos guardas municipais.
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A andlise foi feita seguindo as dimensdées do modelo de Walton (1973),
apresentadas em modelos de QVT. Analisados os conceitos, 0s quais revelam que
ha uma ligagdo entre diversos fatores para que o individuo possa ter qualidade de
vida no trabalho, percebe-se que na Guarda Municipal de Porto Alegre, ainda tem
muito trabalho a ser feito.

Warken (2009), em sua conclusdo identifica os diversos fatores que devem
ser melhorados. Alguns entrevistados mencionam que para complementar a renda,
precisam realizar varias horas extras; admitem ainda, que vivem em constante
stress; temem ser feridos, pois muitos trabalham em locais distantes, sozinhos,
preservando o patriménio publico; reclamam também da sobrecarga de trabalho.
Reivindicam maior investimento, por parte da organizagao, para o desenvolvimento
dos profissionais bem como, reclamam da baixa possibilidade de avancos na
carreira. Os resultados favoraveis foram encontrados no relacionamento e
cooperacao entre os colegas e no reconhecimento da importancia do seu trabalho
para a comunidade.

Na analise de Albuquerque e Limongi-Franca (1998), QVT & um conjunto de
acoes de uma empresa que envolve diagnéstico e implantacdo de melhorias e
inovacdes gerenciais, tecnoldgicas e estruturais dentro e fora do ambiente de
trabalho, visando propiciar condi¢cdes plenas de desenvolvimento humano para e
durante a realizagéo do trabalho. Os autores, a partir da analise dos dados de suas
pesquisas sobre QVT, revelam que as preocupacdes com a Qualidade de Vida no
Trabalho vém ganhando maior expressdo no ambiente empresarial brasileiro. Os
principais movimentos identificados foram o aprofundamento da compreenséo a
respeito do stress e de doencas associadas as pressdes organizacionais. Esses
movimentos esperam um novo posicionamento por parte dos gestores. Esses
estudos levam a novas indagacées, pois, com a insercao da QVT nas estratégias de
recursos humanos das empresas, espera-se que 0 comprometimento dos
funcionarios aumente e o nivel de stress diminua.

Com a revisdo da literatura existente sobre QVT, percebe-se que o tema
habitacdo, apesar de sua importancia na qualidade de vida do trabalhador nao foi
explorado como tal.

Para Silva (2008), com a migracdo acentuada para as areas urbanas e o
rapido crescimento populacional das Ultimas décadas ha um grave problema
habitacional no Brasil, além de sérios problemas urbanos, pois a maior parte da
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populacdo ndo tem condicbes de pagar pelas moradias oferecidas pelo mercado
formal da construcao. Com isso, surge a necessidade de subsidios governamentais
para suprir esta demanda.

Existem iniciativas governamentais e de cooperativas de trabalhadores, tais
como o Programa Minha Casa Minha Vida regulamentado pela Resolugédo n°141 do
Conselho Curador do Fundo de Desenvolvimento Social (CCFDS) de 10 de junho de
2009, voltado ao atendimento das necessidades habitacionais de familias de baixa
renda, organizadas em cooperativas habitacionais ou mistas, associacdes e demais
entidades privadas sem fins lucrativos. Um outro exemplo € a iniciativa dos
servidores da Guarda Municipal de Porto Alegre que organizaram-se em cooperativa
(Cooperativa Habitacional Alpes do Pinheiro — COOHALPI), em 1994, para aquisicao
de uma éarea para construgcdo de aproximadamente 250 moradias destinadas aos
funcionarios municipais de Porto Alegre, que com a organizacdo e 0 apoio da
Prefeitura puderam parcelar a compra do terreno e buscar financiamentos para a
construgdo das casas.

Esse trabalho tem o objetivo de analisar a QVT na Brigada Militar, verificando
também as condi¢cdes de moradia de seus servidores e a importancia desse aspecto
na qualidade de vida.

2.3 MODELOS DE QVT

A QVT vem passando por discussdes e mudancas de definicdes na busca de
encontrar a melhor forma de unir a satisfacdo dos trabalhadores com a
competitividade dentro das organizacdes. Neste sentido, diversos modelos foram
desenvolvidos com o intuito de identificar os aspectos que influenciam na Qualidade
de Vida no Trabalho.

Muitos autores se preocuparam em oferecer referenciais para a verificacdo da
QVT, que sdo chamados de modelos (VIEIRA, 1996).



2.3.1 Modelo de Walton

Um dos modelos mais conhecidos, de acordo com Vieira (1996) é o modelo
de Walton, que por sua amplitude, abrangendo fatores internos e externos, é
considerado referencial, e estabelece oito fatores que devem ser levados em

consideracao para avaliar a QVT.

Fatores

1 - Compensacao justa e adequada

2 - Condicao de trabalho

3 - Uso e desenvolvimento de
capacidades

4 - Chances de crescimento e

segurancga

5 - Integracéo social na empresa

6 — Constitucionalismo

7 - Trabalho e espaco total de vida

Dimensoes

1 - Renda adequada ao trabalho
2 - Equidade interna
3 - Equidade externa

4 - Jornada de trabalho

5 - Ambiente fisico seguro e saudavel

6 - Autonomia

7 - Significado da tarefa

8 - |dentidade da tarefa

9 - Variedade da habilidade
10 - Retroinformacao

11 - Possibilidade de carreira
12 - Crescimento profissional
13 - Seguranga de emprego

14 - |gualdade de oportunidades
15 - Relacionamento

16 - Senso comunitario

17 - Respeito as leis e direitos trabalhistas
18 - Privacidade pessoal

19 - Liberdade de expressao

20 - Normas e rotinas

21 - Papel balanceado do trabalho
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8 - Relevancia social da vida no 22 - Imagem da empresa
trabalho 23 -Responsabilidade social pelos servigos
24 -Responsabilidade social pelos produtos

25 -Responsabilidade social pelos empregados

Quadro 2 — Modelo de Walton para afericao da qualidade de vida no trabalho
Fonte: Walton (1973 apud VIEIRA 1996, p44)

Manssour et al (2001) propde, dentro do contexto dos oito critérios de Walton,
a inclusao de mais um critério que representaria a qualidade de vida do trabalhador
fora da organizacao, que contempla os seguintes pontos:

e Moradia: se o imoével que se habita é alugado ou préprio (se alugado
quanto da renda € comprometida com aluguel), seguro, aconchegante, e
qual o numero de pessoas que reside nele, etc;

e Alimentacdo: se a alimentagdo do trabalhador e de sua familia é saudavel
e suficiente para todos;

e Saude: se o plano de saude contempla o trabalhador e sua familia e
auxilia, também, na compra de remédios;

e FEducacéao: beneficio de educacao para o trabalhador e sua familia.

2.3.2 Modelo de Hackman e Oldham

O modelo de Hackman e Oldham, de acordo com Vieira (1996), mostra que
os resultados que sao obtidos através da presenca de estados psicolégicos criticos,
sdo criados na significacao da dimenséao da tarefa.

Sao trés os estados psicolégicos criticos do modelo de Hackman e Oldham
(1975):

1) SignificAncia percebida — o grau em que o trabalho é percebido pelo
individuo como sendo valioso e significativo;

2) Responsabilidade percebida — como € percebida pelo sujeito como
resultado do trabalho executado;

3) Conhecimento do resultado — por parte de quem efetua a atividade.
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2.3.3 Modelo de Nadler e Lawler

Segundo Vieira (1996), o modelo de Nadler e Lawler (1983), identifica
algumas atividades representativas de qualidade de vida no trabalho que sao
fundamentais em quatro aspectos:

1) Participacao dos funcionarios nas decisoes;

2) Reestruturacao do trabalho através de enriquecimento de tarefas e grupos
de trabalho auténomos;

3) Inovacdo no sistema de recompensas com influéncia no clima
organizacional,

4) Melhoria do ambiente de trabalho no que se refere a horas de trabalho,
condigdes, regras e meio ambiente fisico, entre outros.

Além destas atividades, Nadler e Lawler (1983, apud VIEIRA, 1996)
descrevem seis fatores determinantes para o sucesso dos projetos de QVT:

1) percepcao da necessidade;

2) foco do problema que é destacado na organizacgao;

3) estrutura para identificacao e solugéo do problema;

4) compensacdes projetadas tanto para os processos quanto para 0s
resultados;

5) sistemas multiplos afetados;

6) envolvimento amplo da organizacao.

2.3.4 Modelo de Siqueira e Coletta

Citado por Vieira (1996), Siqueira e Coletta (1989) realizaram um estudo
sobre os fatores determinantes da QVT, partindo da percepcdo de empregados
industriais e comerciais de Uberlandia/MG. Os dados foram obtidos através de
entrevistas individuais, com 100 funcionarios, levantando incidentes criticos
(positivos e negativos) no trabalho, suas conseqiiéncias, aspectos de um bom e mau
servico, bem como sugestdes para melhoria na qualidade de vida no trabalho.

Como resultado, os autores identificaram como principais fatores
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determinantes de QVT: o préprio trabalho, as relagdes interpessoais, os colegas, o
chefe, a politica de recursos humanos e a empresa.

Apoés a andlise da literatura disponivel sobre Qualidade de Vida no Trabalho
(QVT), no préximo capitulo serdo abordados os procedimentos metodologicos
utilizados para a realizacéo do presente estudo.
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3 PROCEDIMENTOS METODOLOGICOS

Este trabalho consiste em um estudo de caso no 15° Batalhdo da Policia
Militar, unidade Canoas, regiao Metropolitana de Porto Alegre - RS, baseado em
pesquisas quantitativas e qualitativas.

O estudo de caso é uma forma de pesquisa que vem sendo frequentemente
utilizado no campo da Administragdo por permitir a descricdo e o aprofundamento
sobre uma dada realidade social. Gil (2008) define como o estudo profundo e
exaustivo de um ou poucos objetos, para permitir seu amplo e detalhado
conhecimento.

O estudo de caso é uma pesquisa que se aplica quando o pesquisador tem o
interesse em caso particular, considerado representativo de um conjunto de casos
anélogos no campo social (SEVERINO 2007) e nao discuti-lo apenas do ponto de
vista da teoria. Evidentemente, a teoria dialogara com o levantamento dos dados
empiricos (os dados coletados no campo, observaveis na realidade) e na
interpretacdo dos mesmos, mas o0 enfoque aqui é a construgdo da pesquisa com
base em uma realidade delimitada (GIL, 2008).

Com a pesquisa efetuada junto ao batalhdo, e entrevista realizada com o
Comando da Policia Militar, buscou-se verificar e analisar a qualidade de vida no
trabalho dos servidores que, em muitos casos, arriscam sua vida em troca da
seguranca publica.

Neste trabalho buscou-se também, identificar acoes de QVT desenvolvidas
pelo batalhdo, analisar o que a habitagao representa na QVT dos policiais, apontar
pontos criticos e propor acoes de melhorias.

O modelo utilizado para a pesquisa foi o0 de Walton, com questdes fechadas,
e duas abertas, com a intencdo de deixar os respondentes a vontade para dissertar
sobre seu entendimento por QVT e sobre a importancia da moradia para relacionada
a Qualidade de Vida no Trabalho.

Foi efetuado junto a unidade do 15° BPM de Canoas - RS, um questionério
dirigido a diversos niveis hierarquicos, com 10 questdes para identificar o perfil dos
respondentes. 46 questdes para identificar dados sobre aspectos internos e externos
que influenciam a Qualidade de Vida no Trabalho (QVT) dos policiais, onde foi
solicitado aos respondentes que escolhessem dentre as alternativas apresentadas,
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na escala de Likert, de 1 a 5, sendo 1 para discordo plenamente, 2 para discordo, 3
para indiferente, 4 para concordo e 5 para concordo plenamente, a que mais se
aproxima da sua realidade. E 2 questdes abertas, para identificar como os policiais
avaliam a sua Qualidade de Vida no Trabalho e como a habitagdo influencia na
QVT.

Conforme Gil (2008), esse método de coleta de dados apresenta limitacoes,
principalmente porque restringe o nimero de questdes, pois questionarios muito
longos normalmente ndo sao respondidos.

Foram aplicados o0s primeiros questionarios impressos, entregues
pessoalmente e acompanhados durante seu preenchimento para esclarecimento de
possiveis duvidas. Apds a verificacao destes primeiros foram entregues aos demais.

Os respondentes foram escolhidos pelo responsavel do efetivo, direcionando
para os servidores internos do 152 BPM, o que pode refletir nos resultados.

Para a analise dos dados quantitativos foi feita planilha com o auxilio do
software Microsoft Office Excel 2003, apds os dados serdo comparados e descritos
de forma numérica absoluta, percentual, calculando a média e o desvio padrdo. Ja
os dados qualitativos serdo analisados através da analise de conteudo e da
entrevista, além das observacoes efetuadas durante o periodo de pesquisa,
relacionando a teoria estudada e confrontando com os resultados da anélise
quantitativa, para que possam assim, ser apresentadas possiveis propostas de
melhorias.

No capitulo seguinte encontram-se analisados os dados obtidos na pesquisa.
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4 RESULTADOS

Neste capitulo, de acordo com a pesquisa efetuada no 15° Batalhdo da
Policia Militar da Regido Metropolitana de Porto Alegre — RS, estdo apresentados os
resultados obtidos, fazendo uma anélise a luz da teoria e do modelo de Walton
(1973).

4.1 PERFIL DOS RESPONDENTES

Este capitulo tem como objetivo identificar o perfil dos respondentes no que
se refere a: sexo, idade, estado civil, filhos, tipo de moradia, escolaridade, renda
familiar, tempo de empresa, turno de trabalho e func¢des paralelas.

a) GENERO — Na andlise do género, por tratar-se predominantemente de
fungbes masculinas, foi surpresa o fato de haver bastantes mulheres na corporagéo.

Dos respondentes, sdo 28 homens e 18 mulheres.

Género

M Homens

i Mulheres

Grafico 1 — Género
Fonte: Coleta de dados

b) FAIXA ETARIA — A faixa etaria predominante dos pesquisados é de 18 a
25 anos, sdo 16 respondentes; 12 respondentes tém entre 26 e 30 anos; 4 entre 31
a 35 anos; 8 entre 36 a 40 anos; 5 entre 41 a 45 anos e 1 entre 46 a 50 anos. Efetivo
considerado jovem, fato que provavelmente ocorra por recentes concursos para
ingresso no servico publico.



Faixa etaria
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Grafico 2 — Faixa etaria
Fonte: Coleta de dados

4 De 18 a 25 anos
# De 26 a 30 anos
De 31 a 35 anos
4 De 36 a 40 anos
v De 41 a 45 anos
EDe 46 a 50 anos
M De 51 a 55 anos

M Acima de 56 anos
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c) ESTADO CIVIL — A maioria dos servidores sao casados (20 servidores) ou

vivem em unido estavel (6 servidores), 18 sdo solteiros e 2 sdo separados ou

divorciados.

Estado Civil

4% ‘_0%

Grafico 3 — Estado civil
Fonte: Coleta de dados

H Solteiro(a)

H Casado(a)

d) FILHOS — 16 respondentes nao tém filhos, e os 28 que tém filhos, estdo

divididos da seguinte forma: 20 tém 1 filho, 2 tém 2 filhos, 4 tém 3 filhos e 2 tém 4

filhos.

Numero de filhos

9% >%

Grafico 4 — Numero de filhos
Fonte: Coleta de dados
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e) RESIDENCIA — Percebe-se pelos graficos que a maioria dos respondentes
moram em casas € imoveis alugados; sendo que 27 deles, responderam que

residem longe do local de trabalho.

Tipo de residéncia Situacao do imoével

11% 4%

M Proprio quitado ¥ Proprio financiado

EMCasa  ®Apartamento

M Alugado # Familiar
u Cedido

Grafico 5 — Residéncia
Fonte: Coleta de dados

f) ESCOLARIDADE - O nivel exigido para ingresso na Policia Militar € médio.
Dos respondentes, 35 possuem o nivel médio, 8 possuem o nivel superior
incompleto e apenas 3 estdo cursando o nivel superior. Fato que demonstra a
necessidade de investimentos ndo s6é em capacitacéao técnica para os trabalhos do
dia-a-dia, mas também em formacao continuada, que possibilite maior grau de
instrucdo a esse tipo de profissional que possui um trabalho complexo e de

importancia primordial para a populagao como um todo.

Escolaridade

0%
7% PO%

i Ensino médio
M Ensino superior incompleto

i Ensino superior em andamento

M Ensino superior completo

M Outro

Grafico 6 — Escolaridade
Fonte: Coleta de dados
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g) RENDA FAMILIAR — Dos respondentes, 9 possuem renda familiar até
R$1.000,00, 11 de R$1.001,00 a R$2.000,00 e 26 de R$2.001,00 a R$3.000,00.
Como a maioria € de jovens a tendéncia é irem aumentando a renda. Percebe-se a
maioria recebendo salarios entre R$2.001,00 e R$3.000,00, uma boa renda, se
comparada ao mercado de trabalho e sem considerar o risco da fungéo.

Renda familiar

0% 0% E Até R$1,000,00

® De R$1,001,00 a R$2,000,00
1 De R$2,001,00 a R$3,000,00
& De R$3,001,00 a R$4,000,00

M Acima de R$4,001,00

Grafico 7 — Renda familiar
Fonte: Coleta de dados

h) TEMPO DE TRABALHO NA POLICIA MILITAR — 7 estdo trabalhando ha
menos de um ano, 16 entre um e 3 anos, quatro entre 4 e 10 anos, 3 entre 11 e 15
anos, 9 entre 16 e 20 anos, 3 entre 21 e 25 anos, e 2 entre 26 e 30 anos. O que
demonstra a relagdo dos salarios, pois a maioria encontra-se na faixa de um a 3

anos de trabalho na corporacao.

Tempo de servigo

796 S% 0% EAté 1 ano
EBDela3anos
WDeda 10 anos
EDe 11 815 anos
EDe 16 a20anos
EDe 21 a25anos

W De 26 230 anos

i Acimade 31 anos

Grafico 8 — Tempo de servico
Fonte: Coleta de dados



32

i) TURNO DE TRABALHO - 29 trabalham no turno manhé&/tarde, 5 no turno
tarde/noite, 7 em turnos variados. Quando perguntados sobre as suas escalas,

responderam que possuem escala organizada e pré-definida.

Turno de trabalho

12% # Manhé/tarde

M Tarde/noite

Grafico 9 — Turno de trabalho
Fonte: Coleta de dados

j) REALIZACAO DE OUTRA ATIVIDADE REMUNERADA — 66%, 0 que
corresponde a 29 servidores, responderam que nao, embora muitos, informalmente
admitam que fazem “bicos”, sendo que 34% responderam que possuem outras
atividades, o que corresponde a 15 servidores.

Oficialmente, os policiais militares sé podem exercer fungdes paralelas nas
areas da saude e educacéo.

Apresentados os dados de perfil, o proximo tdpico aborda aspectos internos e
externos que influenciam a Qualidade de Vida no Trabalho (QVT).

4.2 ASPECTOS INTERNOS E EXTERNOS QUE INFLUENCIAM A QVT

Os dados abaixo foram coletados também através do questionario, contudo,
essas questdes foram baseadas nos fatores e critérios de Walton, com opg¢des de
respostas organizadas em escala Likert (1 — discordo totalmente, 2 — discordo, 3 —
indiferente, 4 — concordo, 5 — concordo totalmente).
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4.2.1 — Acodes de qualidade de vida no trabalho

Procurando responder ao objetivo especifico de identificar as agdes de
qualidade de vida no BPM, conforme andlise da entrevista realizada com o

subcomandante, as ac¢des estdo relacionadas a saude, ao hospital da BM.

A Brigada Militar dispde de excelente atendimento médico e hospitalar.
Contamos com, psicélogos especializados, 0 que & muito importante pra
funcdo que os policiais desempenham todos os dias. (Subcomandante do
152 BPM — Canoas)

A maioria dos policiais respondentes discorda que a organizagdo ofereca

programa de Qualidade de Vida no Trabalho (questao 26).

21

17

<]

[0 ") -

Discordo Discordo Indiferente Concordo Concordo
totalmente totalmente

Grafico 10 — A organizacao oferece programa de QVT
Fonte: Coleta de dados

Embora haja tamanha discordancia, identificam-se algumas questdes
relativas a acdes de qualidade de vida com alto grau de concordancia. Quando

guestionados sobre a jornada de trabalho, 68% consideram-na justa (questao 17).
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Grafico 11 — Considero justa minha jornada de trabalho
Fonte: Coleta de dados
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Outra questdo que sugere qualidade de vida é referente a seguranca ao
desempenhar as fungdes (questdo 19), 65% dos respondentes concordam com a

afirmacao.
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Grafico 12 — Sinto-me seguro ao desempenhar minhas funcoes
Fonte: Coleta de dados

O treinamento recebido pela organizagdo (questdo 23) é considerado
suficiente para portar e utilizar arma de fogo por 75% dos policiais.

20
16
8
: l
e 5] ~

Discordo Discordo Indiferente Concordo Concordo
totalmente totalmente

Grafico 13 — O treinamento que recebo da organizacao é suficiente para portar e utilizar
arma de fogo
Fonte: Coleta de dados

A organizacao me proporciona estrutura para manutengéao da saude (questao
24) tem a concordancia de 70% dos respondentes.
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Grafico 14 — A organizacdo me proporciona estrutura para manutencao da saude
Fonte: Coleta de dados

4.2.2 — Analise dos pontos criticos

Sobre o objetivo especifico de apresentar os pontos considerados criticos
pelos entrevistados, 0s recursos materiais para desenvolvimento das tarefas
(questao 18), € o fator que apresenta o maior indice de discordancia, com 87% dos
respondentes entendendo como insuficientes os recursos materiais.
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Grafico 15 — Considero suficientes os recursos materiais que recebo da organizacao
para desempenhar minhas atividades de trabalho
Fonte: Coleta de dados

Outros fatores que, podem ser considerados dentro do mesmo objetivo, e

tiveram altos indices de discordancia segundo os respondentes, sdo 0s que seguem:
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Servidores versus volume de trabalho (questdo20), 67% dos respondentes
discordam que o volume de servidores seja suficiente para o volume de trabalho.

20
11
B
? l e

Discordo Discordo Indiferente Concordo Concordo
totalmente totalmente

Grafico 16 — O numero de servidores é suficiente para o volume de trabalho
Fonte: Coleta de dados

Investimento nas potencialidades (questdao 35), 67% dos respondentes
entende que nao ha investimento pela organizacdo nas potencialidades dos
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servidores.

Grafico 17 — A organizacgéo investe no desenvolvimento das potencialidades
Fonte: Coleta de dados

Aproveitamento de talentos (questdo 36), para 67% dos policiais
respondentes a organizacao poderia aproveitar melhor os talentos.
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Grafico 18 — A organizacdo procura aproveitar seus talentos da melhor forma possivel
Fonte: Coleta de dados

4.2.3 — Habitacao e Qualidade de vida no trabalho

Para o objetivo especifico de analisar o que a habitagdo representa em
termos de QVT, foram feitas 3 perguntas fechadas e 1 aberta. Das fechadas posso
salientar a questdo 29 onde os policiais apontam se ficam tranquilos ao sair para a
jornada de trabalho, deixando suas familias em casa. Percebe-se uma diferenca
pequena entre 0s que concordam e discordam, no total 52% dos respondentes

discordam enquanto 48% deles concordam, ninguém foi indiferente a esse assunto.
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Grafico 19 — Tenho tranqtiilidade de deixar a familia em casa enquanto trabalho
Fonte: Coleta de dados

Na pergunta aberta, aparecem ligacées ao conceito de Walton sobre QVT,
onde aborda fatores internos e externos. Segundo Limongi-Franca (2007) o ser
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humano tem potencialidades biol6gicas, psicoldgicas e sociais. Franca (1997) afirma
que o estresse constitui-se de uma relacao particular entre pessoa, seu ambiente e
as circunstancias as quais esta submetida.

Abaixo apresento trechos das respostas para a pergunta: A habitacdo
influencia na qualidade de vida no trabalho? Se sim, de que forma? Se nao, por
qué?

“Sim, questdes relacionadas a estrutura da moradia, bem-estar, salubridade,
distancia do trabalho, estdo diretamente ligados ao nivel de estresse, que
em um contexto geral,esta ligado a nossa qualidade de vida, e como um
setor de nossa vida esta ligado ao outro, sofre influéncia direta”

“Plenamente, porque a tranquilidade parte do principio, teto e alimentacgéo,
para que oportunamente a execugdo seja agregada. A habitacdo é o elo
que falta na construgdo de uma sociedade digna e igualitaria, onde
possamos viver em busca de novos horizontes por saber para onde voltar”

“Sim, porque nos possibilita a trabalhar, mais tranquilos, bem fisica e
psicologicamente”

“ A habitagdo influi diretamente na qualidade de vida no trabalho, pois
ficamos, ,as vezes mais de 8 horas em pleno servigo.”

“Sim, pois nossas familias estdo acima de tudo. Estando em seguranca,
com condi¢des dignas de habitacdo entre outros fatores, teremos uma boa
qualidade de vida no trabalho ou qualquer outro local”

“Sim, pois ha uma necessidade de estruturagdo em casa, na vida pessoal,
para que se possa realizar um trabalho com qualidade, sem preocupagdes”

“Sim, pois podemos sair para trabalhar tranquilos, sem preocupagdes
quanto a seguranga.”

4.2.4 — Conhecimento do tema QVT pelos policiais

No objetivo especifico de verificar como os policiais avaliam de modo geral
sua QVT, percebe-se haver algumas contradicdes nas respostas, tanto pelos
questionarios durante a entrevista quanto por conversas informais. Talvez as
contradigcdes percebidas sejam por desconhecimento do termo QVT, ou por néo
haver um programa efetivo, como pode ser verificado nos graficos apresentados no
subitem 4.2.1.
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4.3 ANALISE DOS RESULTADOS SEGUNDO MODELO DE WALTON

Esta analise baseou-se no modelo de (WALTON, 1973, apud VIEIRA, 1996,
p.44) com questbes abertas e fechadas, respeitando os fatores e dimensdes que
afetam de forma significativa a vida do trabalhador em seu ambiente de trabalho e
fora dele. As questdes fechadas foram respondidas com discordo totalmente (DT),
discordo (D), indiferente (I), concordo (C) e concordo totalmente (CT) conforme

apresentado a seguir.

4.3.1 Compensacao justa e adequada

Este fator, segundo Walton (1973), leva em consideracdo as seguintes
dimensdes: renda adequada ao trabalho; equidade interna e equidade externa.

Em relacao a questao sobre a remuneracao ser suficiente para seu sustento e
de sua familia, num total de 46 respondentes (76%) discordam ou discordam
totalmente, mostrando uma maioria insatisfeita com seus rendimentos e que
ninguém ficou indiferente sobre este assunto.

Para a maioria dos respondentes, a realizacado de horas extras é importante
para a complementagdo da renda (85%), e 70% consideram que os beneficios
recebidos (plano de saulde, seguros, etc.) sdo importantes para a composicdo da
renda.

Perguntados se o salario que recebem esta adequado as atividades que
executam, 63% discordam ou discordam totalmente.

Para 78% dos que concordam e concordam totalmente, de 46 respondentes
existem diferencas salariais entre servidores que executam a mesma tarefa, sem
identificarem quais as diferencas. Ja, questionados se o salario estd adequado com
atividades do mesmo nivel no mercado 43 responderam, sendo que destes, 28% se
mostraram indiferentes, 24% concordam ou concordam totalmente e 48% discordam

ou discordam totalmente.



40

Tabela 1 - Compensacao justa e adequada

DT | D I CcC | CT Total
Remuneracao (questao 11) 9 26 | 0 | 11 0 46
Hora extra (questao 12) 0 5 2 | 32| 7 46
Salario na organizacao (questao 13) 2 o5 | 7 9 0 43
Diferencas salariais (questao 14) 0 10 0 32 4 46
Salario no mercado (questao 15) 2 19 | 12 | 8 2 43
Beneficios (questao 16) 3 6 4 | 16 | 15 44

4.3.2 Condicao de trabalho

Esse fator, segundo Walton (1973), analisa as dimensdes jornada de trabalho
ambiente fisico seguro e saudavel.

Para Vieria (1996) QVT esta relacionada também ao bem estar fisico e mental
dos trabalhadores.

A Jornada de trabalho, para 68% dos policiais, é considerada justa. Percebe-
se alto nivel de concordancia para a seguranca em desempenhar as atividades com
65%, e 60% consideram bom o ambiente de trabalho.

Para 79% dos respondentes o treinamento recebido para portar arma de fogo
¢ suficiente, 21% considera insuficiente, ninguém foi indiferente.

Ja, hd uma tendéncia a discordancia, por parte dos respondentes quanto as
afirmacoes sobre recursos materiais e materiais e equipamentos necessarios para o
cumprimento das atividades de trabalho 87% e 85% respectivamente, neste ultimo,
nao houve concordancia.

No que se refere a estrutura para manutengcdo da saude e manutencédo da
forma fisica necessaria para desenvolvimento do trabalho ha entendimentos
diferentes: 67% dos policiais entendem que a organizacédo proporciona manutencao
da saude e 56% discorda sobre a estrutura da manutencao fisica.

Contudo ha uma afirmacéao por 86% dos respondentes, sobre a inexisténcia
de um programa de QVT no 15° BPM.

“[...] O efetivo estd muito aquém do desejado. O efetivo previsto é de 649, o
existente é de 427 e o disponivel é de apenas 380 policiais [...]”
(Subcomandante do 15° BPM).
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Tabela 2 - Condicao de Trabalho

DT I C | CT | Total
Jornada de trabalho (questao 17) 0 8 7 |27 | 4 46
Recursos para atividades (questao 18) 5 | 35| 4 2 0 46
Seguranca na funcao (questao 19) 2 10 | 4 | 23 7 46
Servidores X volume de trabalho (Questao 20) 7 20 | 11 8 0 46
Ambiente de trabalho (Questao 21) 5 9 3 | 24 2 43
Materiais e equipamentos (Questao 22) 7 1 32| 7 0 0 46
;I'Cr)ilgsatrgsrgg)x porte e utilizagdo de armas 5 3 o 120!l 16 | 46
Manutencgéo da saude (Questao 24) 0 11 4 | 25 6 46
Manutencgéo da forma fisica (Questao 25) 12 | 14 | 5 9 6 46
Programa QVT oferecido pela empresa (Questdao 26) | 17 | 21 6 0 0 46

4.3.3 Uso e desenvolvimento de capacidades

Para Walton (1973), esse fator é analisado por 5 dimensdes: autonomia;

significado da tarefa; identidade da tarefa;

retroinformacao.

variedade da habilidade e

Para esse fator, percebe-se um grande indice de indiferenca por parte dos

respondentes, talvez por desconhecimento da importancia do tema, talvez pelo
receio de ir contra o pensamento da organizacdo, Em entrevista com o comando do
152 BPM, é afirmado que existe um canal de comunicagdo e um sistema de
avaliagao que fornece feedback entre policiais e comando.

Ha um alto grau de concordancia para a importancia do trabalho na
organizacado, para 96% dos respondentes verifica-se esse sentimento, 4%
discordaram e ninguém foi indiferente a essa questao.

No que tange autonomia na programacao das tarefas aparece o maior nivel
de indiferenca, 45%, 33% dos policiais discordam e apenas 22% concordam, porém
42% destes concordam que tém liberdade para tomar decisées e 55% concordam
ter oportunidade de desenvolver habilidades e potencialidades, 24% foram
indiferentes e 21% discordam.
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Tabela 3 — Uso e desenvolvimento de capacidades

DT | D | | C | CT| Total
Importancia do trabalho na organizagao (Questéao 30) ol ol 01|30 |16 46
Recebo feedback (Questao 31) 2 5 |12 ] 25 | 2 46
Autonomia (Questao 32) 5 [10/21 |10 | O 46
Liberdade de decisbes (Questao 33) 2 114111119 | 0 46
Desenvolvimento de habilidades e potencialidades
(Questao 34) 2 | 8 |11]23 ] 2| 46

4.3.4 Chances de crescimento e seguranca

Para este fator, Walton (1973), considera as dimensdes: possibilidade de
carreira, crescimento profissional e seguranga de emprego.

Para 67% dos respondentes a organizagdo nao investe nas potencialidades,
mesmo indice, porém de discordancia, verifica-se na afirmacdo de que a
organizacdo procura aproveitar os talentos da melhor forma possivel, 61%
concordam que existe a possibilidade de avanco salarial e 76% dos policiais
concordam que tém oportunidade de crescimento na carreira dentro da organizacao.

A seguranca em relacdo a manutencdo do emprego também apresenta um
nivel de concordancia que pode ser considerado, 57% concordam se sentir seguros,
24% foram indiferentes e apenas 19% discordaram Questionados se pretendem
permanecer por muito tempo na organizacao, 56% dos policiais admitem que sim,
31% foram indiferentes, e 13% discordam.

A estabilidade no emprego € uma dimensao que foi considerada positiva pela
absoluta maioria, com 96% concordando, nesta dimensao, ndao houve discordancia.

Para a afirmagdo: busco oportunidade de trabalho em outras organizacoes,
para um total de 43 respondentes, portanto 3 abstencdes, 58% concordam,,12%
indiferentes e 30% discordam , porém 53% num total de 46 respondentes discordam
da afirmacdo que mudaria de emprego se tivesse oportunidade, uma aparente

contradigéo.

“[...] existe o aproveitamento dos talentos, se o funcionéario tem nogées de
direito, conhece administracdo e domina a lingua portuguesa, pode sim ser
aproveitado no servico administrativo, para o crescimento profissional o
funcionario precisa de estudo, muito estudo, a organizagao ofereco muitos
cursos, alguns deles obrigatérios ascensao na carreira]...]”
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Tabela 4 - Chances de crescimento e seguranca

DT | D I C | CT | Total

Investimento as potencialidades (Questao 35) 4 |27 1 9 6 0 46
Aproveitamento dos talentos (Questao 36) 4 27 | & 0 46
Avanco salarial (Questao 37) o 1610 26| 2 46
Oportunidade de crescimento (Questao 38) 0 9 | 33| 2 46
Seguranca de emprego (Questao 39) o 11 124 | o 46
Expectativa de permanéncia na organizacao

(Questao 40) 2 4 | 14 | 13 | 13 46
Estabilidade de emprego (Questao 41) 0 0 5 | 20 | 24 46
Busca de oportunidades em outras empresas

(Questao 42) 4 9 S |22 3 43
(Questao 43) 6 | 18| 8 | 8 6 46

4.3.5 — integracao social na organizacao

Neste fator Walton (1973) leva em consideracado 3 dimensdes: igualdade de
oportunidades; relacionamento e senso comunitario.

Na observacdo do autor do presente estudo, evidencia-se o bom
relacionamento entre colegas dentro do 152 BPM, corroborando com os estudos de
Mayo segundo Motta e Vasconcelos (2006) onde diz que o grupo é uma tendéncia
natural do individuo e a produtividade é funcao direta de satisfacdo no trabalho, o
que se comprova com a afirmativa: “No meu ambiente de trabalho existe bom
relacionamento entre 0s colegas, 89% concordaram ou concordaram totalmente,
11% foram indiferentes, para essa questao nao houve discordancia’.

Ainda dentro do ambiente de trabalho, outra dimensao que se evidencia é a

colaboragao entre os colegas, pois conta com a concordancia de 83% dos policiais

respondentes.
Tabela 5 - Integracao social na empresa
DT | D | | C | CT | Total
Relacionamento (Questao 45) 0 0151 26| 15 46
Cooperacéo entre colegas (Questao 46) 0 6 | 2| 24| 14 46
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4.3.6 Constitucionalismo

Walton (1973) aborda esse fator sob a analise de 4 dimensdes: respeito as
leis e direitos trabalhistas; privacidade pessoal; liberdade de expressao e normas e
rotinas.

Para este fator, percebe-se uma tendéncia a concordancia em todas as
questdes apresentadas.

Quando questionados sobre caracteristicas de cor, sexo e religidao, 72%
concordam que nao ha influéncia ou interferéncia na avaliagdo das capacidades,
28% discordam e ninguém foi indiferente a este assunto.

Para 69% dos respondentes a organizacao e 0s superiores respeitam as leis
trabalhistas, 22% discordam e 9% foram indiferentes.

Quando questionados sobre liberdade para expressar pontos de vista, 44%
concordaram, 28% se mostraram indiferentes e 28% discordaram.

Para 85% dos policiais respondentes a carga horaria é organizada e
padronizada.

A organizacdo respeita a vida privada do servidor em seu ambiente de

trabalho, essa é a afirmacao de 88% dos respondentes.

Tabela 6 - Constitucionalismo

DT |D I C CT | Total
Cor, sexo e religido (Questao 44) 8 5 0 27 |6 46
Respeito as leis trabalhistas (Questao 47) | 0 10 |4 26 |6 46
Liberdade de expressao (Questao 48) 5 8 13 |14 |6 46
Respeito a privacidade (Questao 49) 2 2 2 38 |2 46
Carga horéria (Questao 50) 0 7 0 37 |2 46

4.3.7 Trabalho e espaco total de vida

Neste fator Walton (1973) considera a dimensado do papel balanceado do
trabalho.
Habitacdo, um dos objetivos especificos dessa pesquisa, € um tema relevante
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para os policiais questionados pelo autor.

Respondendo a questdo que aborda a proximidade da residéncia com o local
de trabalho, 59% dizem morar longe, 37% moram proximos e apenas 4% foram
indiferentes ao assunto.

Quanto ao fato de considerarem seguras as condicbes de moradia, 82%
concordam, 18% discordam e ninguém foi indiferente. Porém, 52% sentem-se
inseguros ao deixar suas familias em casa enquanto trabalham, 48% sentem-se
seguros e ninguém foi indiferente a essa questao, confirmando os estudos de Nahas
(2001) onde cita moradia como um dos fatores importantes para QVT.

Tabela 7 - Trabalho e espaco total de vida

DT | D I C | CT | Total
Residéncia proximo ao trabalho (Questao 27) 9 18 |2 |17 | 0 46
Sensacao de seguranca na habitacao (Questao 28) 4 4 |03 ] 0 46
(Questao 29) 6 18| 0|22 | 0 46

4.3.8 Relevancia social da vida no trabalho

Neste ultimo fator Walton (1973), identifica as seguintes dimensdes: imagem
da empresa, responsabilidade social pelos servicos; responsabilidade social pelos
produtos e responsabilidade social pelos empregados.

O orgulho em trabalhar para Brigada Militar do Estado do Rio Grande do Sul é
evidente, tanto nas conversas informais, quanto nas respostas as perguntas
fechadas para este estudo. O autor em sua observacao comprova isso.

Para a afirmacdo; Sinto orgulho em trabalhar na organizacao, 98% dos
policiais concordaram.

Para esse fator a tendéncia a concordancia é muito forte. Questionados se
sentem-se valorizados pela organizacao, 44% concordaram, 30% foram indiferentes
e 26% discordaram, mas reconhecem que a carga horaria lhes permite desfrutar
com a familia e atividades de lazer com 63% de concordancia.

O reconhecimento de que a organizagdo se preocupa em resolver 0s
problemas da comunidade € de 98% dos respondentes, da mesma forma 89%

concordam que a organizacao procura oferecer servigos de qualidade a populacao.
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A Unica unanimidade do estudo refere-se ao entendimento da importancia da

organizacao para a sociedade com 100% dos respondentes concordando.

Tabela 8 - Relevancia social da vida no trabalho

DT | D | I | C|CT|Total
Tempo com a familia e lazer (Questao 51) 0 |11| 6 |23 | 6 46
Orgulho do trabalho (Questédo 52) 0O | 0|1 |25|20 | 46
Organizagdo X Comunidade (Questéao 53) 0 1 0 38| 7 46
Valorizacao pessoal (Questao 54) 2 | 911319 ]| 0 43
Importancia da organizagao para a sociedade 0 0| 0 21|25 | 46
Qualidade do servigo oferecido (Questao 56) 0 | 3|2 |29|12 | 46

Diante do exposto, e visando atender o objetivo de propor acdes de melhorias

e tendo em vista o resultado da andlise das questdes qualitativas e quantitativas, a

respeito de Qualidade de no Trabalho, onde os pontos criticos mais citados foram a

falta de materiais e equipamentos, falta de estrutura para manutencdo da forma

fisica , numero de servidores pequeno para o volume de trabalho, e a falta de um

programa de QVT mais abrangente junto a corporacdo, apresento as seguintes

sugestoes:

- Elaborar um programa de QVT, que possa oferecer uma melhor manutencao

da forma fisica;
- Atividades anti-estresse;
- Melhorar o canal de comunicacéo;

- Elaborar um programa de identificacdo de talentos e oportunidades.



47

5 CONSIDERACOES FINAIS

A regido metropolitana de Porto Alegre mostra altos indices de criminalidade,
sendo a regido que apresenta mais problemas para a sociedade e para a prépria
policia, segundo dados da Secretaria de Seguranca Publica do Estado do Rio
Grande do Sul (SSP)-RS, em sua pagina na internet. Dada esta situacao, os policiais
tém de conviver com a ambiglidade de, por um lado, oferecer seguranca a
populacao e, por outro, lidar com a inseguranca de morarem préximos as localidades
de risco, ou seja, oferecer seguranga com sua prépria inseguranca. A Qualidade de
Vida no Trabalho (QVT), segundo Franca (2007), pressupde necessidades a serem
atendidas no sentido da preservagao pessoal e da sobrevivéncia da espécie.

Sendo assim, este trabalho teve como objetivo geral verificar e analisar a
qualidade de vida no trabalho do efetivo do 15° Batalhdo da Policia Militar, unidade
Canoas - RS, com vistas a propor acoes que contribuam para a melhoria da QVT.

O modelo utilizado para a pesquisa foi o0 de Walton, com questdes fechadas,
e duas abertas, com a intencdo de deixar os respondentes a vontade para dissertar
sobre seu entendimento por QVT e sobre a importancia da moradia relacionada a
Qualidade de Vida no Trabalho. Foi realizada uma entrevista com o subcomandante
(anexo A) com o objetivo de verificar o entendimento da organizagéo e as ag¢des do
152 BPM sobre QVT aos funcionarios. Foi aplicado questionarios aos policiais.com
56 perguntas fechadas e duas abertas (anexo B).

O grupo de respondentes foi composto por 61% de homens e 39% de
mulheres, com idades entre 18 e 50 anos, sendo a maioria dos servidores casados,
destes 64% tém filhos.

O nivel de escolaridade € ensino médio para a maioria, os salérios, para 80%
dos respondentes varia entre R$2.000,00 e R$3.000,00, onde a maioria nao
confirma desempenhar outro tipo de atividade remunerada, alguns admitem
informalmente fazer “bicos” (atividade de seguranca fora da organizagao).

O objetivo de identificar agdes de QVT no 152 BPM foi alcan¢ado através da
analise das perguntas baseadas no modelo de Walton (1973) sobre fatores internos
e externos que influenciam a QVT. Mesmo com as respostas do subcomandante do
152 BPM, indicando que o entendimento pelo assunto refere-se a saude,
respondendo a questdo 18 (anexo A) que o programa de QVT é oferecido através do
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Hospital da Brigada Militar, o autor deste estudo, identifica-se dentro da organizagéo
fatores e dimensdes descritos por Walton (1973), para a Qualidade de Vida no
Trabalho, tais como, jornada justa e adequada, seguranca para desempenhar suas
fungdes, tempo para a familia. Porém o autor do presente estudo nao identificou um
programa efetivo sobre QVT.

Para o objetivo de analisar os pontos criticos, observou-se junto aos policiais,
alto nivel de insatisfacao para alguns temas como, o0s recursos materiais recebidos
serem suficientes para realizagdo de suas tarefas, numero de servidores insuficiente
para o volume de trabalho e o ndo aproveitamento dos talentos, embora o
subcomandante discorde deste nao aproveitamento.

Habitacdo e Qualidade de Vida no Trabalho, objetivo que levou o autor a
desenvolver esse estudo, causou surpresa, pois 0s respondentes concordam que
habitacdo seja um fator essencial, mas nao se confirmou como um tema que
causasse preocupacao.

No objetivo especifico de verificar como os policiais avaliam de modo geral
sua QVT, percebe-se algumas contradicbes nas respostas, tanto pelos
questionarios, pela entrevista quanto por conversas informais, talvez por
desconhecimento do termo QVT, ou por ndo haver um programa efetivo.

Diante do exposto, e visando atender o objetivo de propor acdes de melhorias
e tendo em vista o resultado da andlise das questdes qualitativas e quantitativas, a
respeito de Qualidade de no Trabalho, onde os pontos criticos mais citados foram a
falta de materiais e equipamentos, falta de estrutura para manutencdo da forma
fisica, numero de servidores pequeno para o volume de trabalho, e a falta de um
programa de QVT mais abrangente junto a corporacdo, apresento as seguintes
sugestoes:

- Elaborar um programa de QVT, que possa oferecer uma melhor manutencao
da forma fisica;

- Atividades anti-estresse;

- Melhorar o canal de comunicacéo;

- Elaborar um programa de identificacdo de talentos e oportunidades.

O principal limitador enfrentado pelo autor do presente estudo foi o fator
tempo, relacionado com o disponivel e o0 necessario para conhecer melhor o
universo do 15° BPM.
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Apesar do excelente acolhimento recebido dentro do 15° BPM, da
disponibilidade e atencao dispensados para a realizacao do presente trabalho, outro
fator bastante limitador, foi o direcionamento dos respondentes, por parte da
organizagdo, para o setor administrativo, impossibilitando, o recolhimento de
opinides e anseios dos funcionarios que fazem o policiamento de rua, e que
convivem mais de perto com as dificuldades da profissdo, o0 que pode ter
influenciado nos resultados. Apresentados.

Outro fator imposto como limite, foi o roteiro de entrevistas ser preenchido
pelo subcomandante isoladamente, ndo permitindo maiores esclarecimentos sobre
as questdes, mesmo, o autor sendo recebido, apés o preenchimento para
entendimento sobre a caligrafia.

E o desinteresse dos policiais em responder as questbes abertas, onde
poderiam expressar melhor seus sentimentos sobre o assunto em questao, objeto

deste estudo.
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APENDICE A

ROTEIRO DE ENTREVISTA COM O COMANDANTE DO 15° BPM-CANOAS
1 — Qual o efetivo atual do 15° BPM?
2 — Este efetivo esta adequado a demanda da abrangéncia do BPM?
3 — Como é calculado o n°de policiais por BPM?
4 — Todos os policiais trabalham armados? Utilizam equipamentos de segurancga?
5 — Como é definida a distribuicdo dos policiais? Existe algum tipo de andlise de
perfil para melhor definir essa distribuicdo, em horarios (diurnos, noturnos), em areas
especificas ou em fungdes administrativas?
6 — A distribuicao dos policiais considera a proximidade com sua residéncia?
7 — Ha alteragdes de localizagédo de policiais com freqiéncia?
8 — Em ocorréncias mais perigosas como sao distribuidos os policiais, sdo enviados
0s mais especializados ou os mais préximos?
9 — Como sao definidas as escalas de trabalho e de horas-extras? As escalas sédo
alteradas com frequéncia?
10 — Existem diferencas nas atividades exercidas por policiais na mesma posicao
hierarquica?
11 — Quais as etapas para crescimento profissional? Existe um plano de carreira?
12 — De que fatores depende o crescimento profissional?
13 — Qual o nivel de escolaridade € exigido para ingressar na carreira militar? A
escolaridade influencia no crescimento profissional?
14 — Sao oferecidos treinamentos e cursos de aperfeicoamento periddicos? Esses
treinamentos sdo obrigatérios?
15 — Existe um canal de comunicacao aberto entre os policiais e 0 comando?
16 — Existe um sistema de avaliacdo que fornega feedback entre o comando e o
efetivo?
17 — Existe acompanhamento psicolégico periddico do efetivo? De que forma é feito
esse atendimento?
18 — Existe programa de QVT oferecido pela BM? Se sim, quais acdes sao
desenvolvidas?
19 — Como é a participacao dos policiais nos programas de QVT?
20 — Que importancia vocé vé nessas atividades para o dia-a-dia dos policiais?
21 — Existe programa habitacional oferecido ao efetivo da BM?
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APENDICE B

QUESTIONARIO PARA COLETA DE DADOS

Esta pesquisa tem o objetivo de coletar dados que servirdo de base para
identificar aspectos de origem interna e externa que podem influenciar a satisfacdo e
motivacdo com os fatores de Qualidade de Vida no Trabalho (QVT). Este
questionario faz parte do Trabalho de Conclusdao do Curso de Graduacdo em
Administracdo de Empresas da Universidade Federal do Rio Grande do Sul —
UFRGS —2010/2.
Bloco 1 — Dados demograficos:
Assinale com (X) a alternativa mais adequada ao seu caso:
1 — Sexo:
( ) Masculino
2 — |dade:
( ) De 18 a 25 anos

( ) Feminino

De 26 a 30 anos

)

) De 31 a 35 anos
) De 41 a 45 anos
) De 51 a 55 anos
Estado civil:

) Solteiro(a)

) Separado(a)/Divorciado(a)

(
(
(
3-
(
(
4 — Filhos:
( ) Nao
5 — Residéncia:
a—( )Casa
b-

) Familiar
— Escolaridade:
) Ensino médio

) Ensino superior em andamento

( ) Sim. Quantos?

(
( ) Préprio quitado
(

De 46 a 50 anos

()
( ) De 36 a 40 anos
()
( ) Mais de 56 anos

( ) Casado(a)
() Viavo(a)

( ) Uniao estavel

( ) Apartamento

( ) Préprio financiado
( ) Cedido

( ) Ensino superior incompleto

— Renda familiar:

6

(

(

( ) Outro. Qual?
7

( ) Até R$1.000,00
(

) De R$2.001,00 a R$3.000,00

(') De R$1.001,00 a R$2.000,00
() De R$3.001,00 a R$4.000,00

( ) Alugado

( ) Ensino superior completo
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( ) Acima de R$4.001,00

8 — Ha quanto tempo vocé esta neste trabalho?

() Até 1 ano ( ) De 1 a3anos ( )De4a10anos
( )De 11 a 15 anos ( ) De 16 a 20 anos ( ) De 21 a 25 anos
( ) De 26 a 30 anos ( ) Acima de 31 anos

9 — Qual o seu turno de trabalho:

( ) Manhé/tarde ( ) Tarde/noite ( ) Somente a noite

( ) Turnos variados

10 — Vocé realiza outra atividade remunerada?

( ) Nao ( ) Sim. Qual?

Bloco 2 — Dados sobre aspectos internos e externos que influenciam a
Qualidade de Vida no Trabalho (QVT)
As questoes de 11 a 56 devem ser respondidas de acordo com o grau de
concordancia com as respostas, conforme abaixo:

(1) Discordo totalmente

2) Discordo

(2)

(3) Indiferente
(4) Concordo
(5)

5) Concordo totalmente

Condicoes de vida e trabalho 112|345

11 — Minha remuneragéao é suficiente para meu sustento e

de minha familia

12 — A realizacao de horas extras é importante para

complementag¢ao da minha renda

13 — Meu salério esta adequado as atividades que

executo na organizagéo

14 — Ha diferengas salariais entre servidores que

executam a mesma tarefa

15 — Meu salério estad adequado com atividades no

mesmo nivel no mercado

16 — Os beneficios que recebo (plano de saude, seguros,
etc) sdo importantes na composicao de minha renda




17 — Considero justa minha jornada de trabalho

18 — Considero suficientes os recursos que recebo da
organizacao para desempenhar minhas atividades de
trabalho

19 — Sinto-me seguro ao desempenhar minhas funcdes

20 — O numero de servidores € suficiente para o volume
de trabalho

21 — Considero bom o ambiente fisico de trabalho

22 — Tenho disponiveis os materiais e equipamentos
necessarios para o cumprimento das atividades de
trabalho

23 — O treinamento que recebo da organizagao é

suficiente para portar e utilizar arma de fogo

24 — A organizacao me proporciona estrutura para

manutenc¢ao da saude

25 — A organizagcdo me proporciona estrutura para
manutencao da forma fisica que necessito para o
desempenho do meu trabalho

26 — A organizacao oferece programa de Qualidade de
Vida no Trabalho (QVT)

27 — Moro préximo ao local de trabalho

28 — Considero seguras as minhas condi¢des de moradia

29 — Tenho tranquilidade em deixar a familia em casa

enquanto trabalho

30 — Meu trabalho é importante no funcionamento da

organizacao

31 — Recebo retorno dos meus superiores quanto ao
desempenho no meu trabalho

32 — Tenho autonomia na programacéao das minhas

tarefas

33 — Tenho liberdade para tomar decisdes

34 — Tenho oportunidade de desenvolver minhas
habilidades e potencialidades na realizagédo de minhas
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atividades

35 — A organizacéao investe no desenvolvimento das

minhas potencialidades

36 — A organizacao procura aproveitar seus talentos da

melhor forma possivel

37 — Tenho oportunidades de avanco salarial na

organizacao

38 — Tenho oportunidades de crescimento na carreira

profissional na organizacao

39 — Sinto seguranca em relacdo a manutencao de meu
emprego, cargo e posicao na hierarquia da organizacao

40 — Pretendo permanecer por muito tempo na

organizacao

41 — A estabilidade no emprego é um fator importante

para minha escolha e permanéncia na organizacao

42 — Busco oportunidades de trabalho em outras

organizacdes

43 — Mudaria de emprego se tivesse oportunidade

44 — Caracteristicas de cor, sexo e religido néo interferem
na avaliagao das capacidades dos servidores e de seu

crescimento profissional

45 — No meu ambiente de trabalho existe bom

relacionamento entre os colegas

46 — No meu ambiente de trabalho ha cooperacao entre

0s colegas

47 — A organizacao e meus superiores respeitam as leis

trabalhistas

48 — Tenho liberdade para expressar meus pontos de vista

49 — A minha vida privada é respeitada no meu ambiente
de trabalho

50 — A minha carga horaria é organizada e padronizada

51 — A minha carga horaria me permite desfrutar tempo

com a familia e atividades de lazer
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52 — Sinto orgulho em trabalhar na organizacao

53 — A organizacao preocupa-se em resolver 0s

problemas da comunidade

54 — Sinto-me valorizado pela organizagcao

55 — Reconheco a importancia da organizagao para a

comunidade

56 — A organizacao procura oferecer servicos de

qualidade a populacao

57) Como vocé avalia a sua Qualidade de Vida no Trabalho? Dé exemplos:

58) A habitacdo influencia na Qualidade de Vida no Trabalho? Se sim, de que
forma? Se nao, por qué?
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ANEXO A

Formulario de autorizacao para realizacao da pesquisa

UFRG

ESCOLA DE _
ADMINISTRACAO

UNIVERSIDADE FEDERAL DO RIO GRANDE DO SUL
ESCOLA DE ADMINISTRACAO
GRADUACAO EM ADMINISTRACAO

Porto Alegre, 20 de outubro de 2010.

Ao

15° Batalhdo da Policia Militar

Comandante do Comando de Policiamento Metropolitano
Coronel Carlos Roberto Bondan da Silva

Prezado Senhor,

Servimo-nos da presente para encaminhar-lhe o aluno desta Escola de Administracdo, Sr. Luis Artur
Ayres Andrade, cartio UFRGS 156346, o qual necessita coletar dados e informagdes para realizar

o Trabalho de Conclusao do Curso de Graduacdo em Administracao.

O Trabalho de Conclusdo € requisito obrigatdrio para a obtencdo do Certificado de Graduagdo do
referido Curso e, por este motivo, solicitamos seu aceite neste documento em disponibilizar o acesso
aos dados necessarios nessa instituicao, a fim de que o aluno possa cumprir esta etapa de sua formacao
académica.

Antecipadamente agradecemos e colocamo-nos a disposi¢cdo para os esclarecimentos que se fizerem
necessdrios.

Atenciosamente,

Paulo Garcia

Gerente de Projetos

Escola de Administracio UFRGS



